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Doelstelling

Met het Charter Talent naar de Top (ofwel ‘het Charter’) wil de Taskforce een hogere toestroom, doorstroom en
behoud van vooral vrouwelijk talent in topfuncties bereiken.

De Taskforce meent dat breed gedragen ondertekening en naleving van het Charter op termijn leidt tot de
beoogde toename van het aantal vrouwen in (en de aanloop naar) topfuncties.

Het Charter gaat uit van samenwerking tussen overheid, bedrijfsleven en vrouwen. Om al het beschikbare
talent daadwerkelijk te gaan benutten, moeten we komen tot heldere doelstellingen en de bereidheid te
rapporteren over de resultaten.

Het Charter voorziet nadrukkelijk in ‘praising and naming’ ter bevordering van beleid waarin zowel vrouwelijk
als mannelijk talent in gelijke mate wordt ontwikkeld en waarin een meer evenredige vertegenwoordiging van
vrouwen en mannen in de top wordt bereikt. Het bevorderen van een meer evenredige vertegenwoordiging
gebeurt binnen de eisen van de Algemene Wet Gelijke Behandeling.

Het Charter is tot stand gekomen in nauwe samenwerking tussen VNO-NCW, de FNV, de SER en
vertegenwoordigers van bedrijven, het Ministerie van Onderwijs, Cultuur en Wetenschap en het Ministerie van
Economische Zaken.

Het Charter is gericht op alle werkgevers, dat wil zeggen beurs- en niet-beursgenoteerde ondernemingen,
instellingen en overheidsorganisaties in Nederland.

Noodzaak tot behoud van vrouwelijk talent in Nederland

Erkenning van alle talent is natuurlijk breder dan alleen het talent van vrouwen. Het gaat uiteindelijk om een
evenwichtigere organisatiecultuur, waarin een ieder zijn/haar talenten kan ontplooien ongeacht achtergrond,
cultuur, geaardheid, sexe of leeftijd.

Dit Charter richt zich echter specifiek op behoud van vrouwelijk talent gezien de achterstand van Nederland
ten opzichte van de internationale situatie op het gebied van arbeidsparticipatie van vrouwen in de hogere
managementlagen, raden van bestuur en raden van commissarissen en/of toezicht'.

De instroom van het hoge aantal afgestudeerde vrouwen heeft tot nu toe een zeer beperkte invloed gehad
op een betere benutting van vrouwelijk talent in hogere posities. Juist het niet kunnen behouden van vrouwen
vanaf middenmanagementniveau belemmert doorstroom en toestroom naar topfuncties.?

Het niet kunnen behouden van dit vrouwelijke talent leidt tot verlies van kwaliteit en vernietiging van

investering in menselijk kapitaal. Afgezien van de vergrijzingproblematiek heeft Nederland N.V. al het talent
nodig om economisch te kunnen blijven groeien.

! ‘Nederlandse Female Board Index’ 2007, Analyse van de vrouwelijke bestuurders en commissarissen bij 122
Nederlandse beursondernemingen. Dr. Mijntje Likerath-Rovers

2 Diversiteitsladder 2007, Resultaten van een onderzoek naar de genderdiversiteit in de top van Nederlandse
ondernemingen. Woman Capital
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De Taskforce is ervan overtuigd dat werkgevers die talent niet ten volle benutten in de toekomst hun
concurrentiepositie verliezen. Bedrijven met een diverse samenstelling van de top presteren structureel beter op
belangrijke criteria zoals groei en innovatie® dan branchegenoten met minder diversiteit aan de top. Er bestaat
een positieve correlatie tussen diversiteit aan de top en financiéle prestaties®.

Cultuurverandering

Om tot meer diversiteit in de top van organisaties te komen, is een cultuurverandering nodig. Deze
verandering komt alleen op gang als de top van organisaties de ‘sense of urgency’ hiervan onderkent. Een
integraal plan van aanpak, waarin ook de huidige cultuur op de werkvloer wordt geadresseerd, is essentieel
om deze beoogde omslag teweeg te brengen.

Het Charter heeft als uitgangspunt dat organisaties zelf verantwoordelijk zijn voor de benodigde
cultuurverandering in de top van hun organisatie. Toestroom, doorstroom en behoud van talent moet een
gezamenlijke uitdaging voor mannen én vrouwen zijn. Hiervoor moeten organisaties concrete, meetbare
initiatieven nemen

Overheid

De overheid heeft een duidelijke voorwaardenscheppende rol in het tot stand brengen van deze
cultuurverandering. Zo kan zij positieve beeldvorming ten aanzien van werkende vrouwen stimuleren en de
combinatie van carriére en zorg door mannen en vrouwen vergemakkelijken.

Vrijwillig, maar niet vrijblijvend

Ondertekening van het Charter is vrijwillig. Degenen die het Charter ondertekenen, zeggen toe om de
komende jaren concrete maatregelen te nemen (of binnen hun huidige diversiteitsbeleid te continueren) om
meer vrouwelijk talent aan boord te krijgen, te behouden en te benoemen. Het beleid dat iedere werkgever
daartoe ontwikkelt, hangt af van de specifieke omstandigheden binnen de organisatie, zoals de specifieke
sector of het aantal vrouwen in de pijplijn.

Onderdeel van het Charter is een catalogus van bewezen nationale en internationale best practices op het
gebied van diversiteitsbeleid. Deze catalogus vormt een mogelijk hulpmiddel voor het ontwikkelen en toetsen
van beleid. Specifieke toepassing van de best practices is afhankelijk van de concrete omstandigheden binnen
de organisatie.

Binnen zes maanden na ondertekening van het Charter stelt de organisatie duidelijke en meetbare
doelstellingen voor meer vrouwen naar de top (toestroom en doorstroom) vast. Daarbij stelt zij ook een

strategie vast om te komen tot deze doelstellingen. Voor organisaties die deze doelstellingen reeds hebben
vastgesteld in een breder diversiteitsbeleid, worden deze doelstellingen onder het Charter gebracht.

3 Women Matter, Gender Diversity, a corporate performance driver. McKinsey & Company

4 Women Matter, Gender Diversity, a corporate performance driver. McKinsey & Company
Corporate Performance and Women'’s Representation on Boards 2007. Catalyst
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Werkgevers rapporteren jaarlijks over het bereiken van hun doelstellingen aan een nader in te stellen
Monitoring Commissie. Werkgevers lichten in hun rapportage toe hoe zij scoren ten opzichte van door
henzelf vastgestelde diversiteitsdoelstellingen m/v. Dit gebeurt op basis van het ‘pas toe of leg uit'-principe: bij
onvoldoende progressie ten aanzien van deze doelstellingen, geven werkgevers aan welke oorzaken hieraan
ten grondslag liggen en welke additionele maatregelen zij nemen.

Internationaal onderzoek toont aan dat pas wanneer 30% van een bepaalde minderheid vertegenwoordigd
is, deze minderheid als ‘gewoon’ wordt gezien. Zo geldt dat er in een groep van tien personen ten minste
drie vrouwen vertegenwoordigd moeten zijn® voordat vrouwen als een normaal onderdeel van de groep
worden beschouwd en behandeld. Bij het opstellen van een relevant diversiteitsbeleid is het naar onze mening
belangrijk bovenstaande in gedachten te houden.

Rapportage

De Monitoring Commissie verzamelt de resultaten en rapporteert over de voortgang door ondertekenaars
van het Charter. Ondertekenaars van het Charter worden onder andere onderscheiden op een website en
meegenomen in alle relevante communicatie ten aanzien van het Charter.

De op basis van de gepubliceerde rapportage behaalde resultaten worden nadrukkelijk gecommuniceerd.
Dit gebeurt onder meer door de publicatie van jaarlijkse (relatieve) ranglijsten en de uitreiking van een prijs
in verschillende categorieén. Doel van deze ranglijsten en onderscheidingen is de positie van deelnemende
bedrijven als aantrekkelijke werkgever te versterken.

Het eerste toetsingsmoment is zes maanden na ondertekening: op dat moment dient de ondertekenaar zijn
concrete doelstellingen en daarop gerichte strategie te hebben vastgesteld. Het herhaaldelijk niet-naleven van
de bepalingen van het Charter na dit eerste toetsingsmoment kan leiden tot verwijdering uit het Charter.

Het Charter bevat principes die een werkgever onderschrijft en naleeft. Waar de werkgever afwijkt van

dit door hem/haar ondertekende Charter, legt hij/zij dit in een jaarlijkse rapportage aan de Monitoring
Commissie it op basis van het ‘pas toe of leg vit'-principe.

5 Men and Women of the Corporation (1997). Rosabeth Moss Kanter



“TALENT NAAR DE TOP”

Ondertekenaars verklaren het volgende:

1.

Ondertekenaars zijn overtuigd van het belang van diversiteit m/v in hun organisatie. Zij committeren
zich aan het ontwikkelen of (indien reeds bestaand binnen het huidige bredere diversiteitsbeleid)
continueren van een duidelijke strategie voor toestroom, doorstroom en behoud van meer vrouwelijk
talent in topfuncties (tweede en derde echelon en raden van bestuur/directies). Ondertekenaars
benadrukken waar mogelijk en van toepassing ook aan de raad van commissarissen of toezicht het
belang van meer diversiteit in deze raad.

Ondertekenaars stellen voor een termijn van drie tot vijf jaar, al dan niet binnen hun reeds

bestaande diversiteitsbeleid, specifieke kwantitatieve doelen op voor toestroom, doorstroom en
behoud van vrouwelijk talent naar de top van hun organisatie. Deze kwantitatieve doelstellingen zijn
organisatiespecifiek en afhankelijk van de startsituatie waarin de organisatie zich bevindt. Behalve om
staffuncties gaat het hierbij om een toename van benoemingen in operationele managementfuncties.

a. ledere ondertekenaar verricht in ieder geval in de eerste zes maanden na ondertekening
een nulmeting naar het percentage vrouwelijk talent, waarbij met name wordt gekeken naar
vrouwen in topposities en vrouwen die in de toekomst mogelijk deze topfuncties kunnen
bekleden. Hierover wordt gerapporteerd op basis van een door de Monitoring Commissie
vastgesteld standaardinstrument. Voor zover een werkgever al rapporteert inzake diversiteit
m/v, overlegt hij/zij deze rapportage op basis van het standaardinstrument.

Ondertekenaars stellen binnen zes maanden na ondertekening een duidelijke managementstrategie
vast, dan wel bevestigen hun reeds bestaande diversiteitsstrategie, op basis waarvan zij de door
hen gestelde kwantitatieve doelstellingen trachten te bereiken. Deze strategie wordt vastgesteld en
duidelijk intern naar alle werknemers gecommuniceerd door het bestuur of waar van toepassing het
topmanagement van de organisatie in samenwerking met de HR-afdeling.

a. Waar van toepassing wordt de strategie als onderdeel van het strategisch beleid ten
minste jaarlijks overlegd aan de raad van commissarissen of toezicht. Jaarlijks herzien
ondertekenaars deze strategie, waar nodig aangepast en herzien op basis van de
daadwerkelijk behaalde resultaten. Voor zover de ondertekenaar reeds een strategie heeft,
overlegt hij/zij deze aan de Monitoring Commissie. Deze strategie kan voorts nog aan de
catalogus inzake best practices worden getoetst.

Ondertekenaars leggen de op basis van bovenstaande kwantitatieve doelen geformuleerde strategie
vast in heldere, actiegerichte managementafspraken. Het management kan mede worden beoordeeld
op zijn bijdrage aan het verwezenlijken van deze doelstellingen. Deze doelstellingen kunnen zowel
kwantitatief van aard zijn als gericht op het proces om fot een hogere participatiegraad van vrouwen
te komen.

a. Ondertekenaars rapporteren jaarlijks hun voortgang op een aantal duidelijke key performance
indicators (toestroom, doorstroom en behoud van het percentage vrouwelijk talent in het tweede en
derde echelon en de raden van bestuur/directies ) aan de daartoe ingestelde Monitoring Commissie.
Deze rapportage bevat de voortgang ten opzichte van de resultaten van de nulmeting en de
viteindelijke kwantitatieve doelstellingen. Werkgevers hebben uiteraard de mogelijkheid vitgebreider
te rapporteren.
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b. Ondernemingen die internationaal opereren, rapporteren binnen het (al dan niet reeds bestaande)
globale diversiteitsbeleid over de in Nederland behaalde resultaten.

c. Beursgenoteerde ondernemingen die het Charter hebben ondertekend en waarop de Nederlandse
Corporate Governance Code van toepassing is kunnen indien gewenst deze rapportage

eveneens binnen hun reguliere jaarverslaggeving vermelden en in de algemene vergadering van
aandeelhouders toelichten (in het bijzonder waar deze rapportage betrekking heeft op samenstelling
en profiel van de raad van commissarissen).

6. Ondertekenaars werken actief aan de ontwikkeling van specifieke instrumenten voor
carriérebegeleiding van vrouwelijk talent. Onderdeel van deze instrumenten kan aanpassing van de
procedures voor het aantrekken en benoemen in hogere posities zijn. Bij het Charter is een catalogus
van best practices op het gebied van diversiteitsbeleid opgenomen. Deze catalogus kan worden
gebruikt voor het ontwikkelen van deze instrumenten.

7. Ondertekenaars delen hun ervaringen met de in de catalogus opgenomen best practices en de
door hen nader ontwikkelde initiatieven op het gebied van talentbevorderend beleid met andere
ondertekenaars.

8. De Monitoring Commissie maakt jaarlijks de voortgang bekend op basis van de rapportages van
de ondertekenaars van het Charter. De Commissie zorgt bovendien voor positieve onderscheidingen

van de relevante ondertekenaars in verschillende communicatie-uitingen, zoals in de media en op de
website.

Catalogus bij Charter: best-practicebepalingen en casestudies zijn gepubliceerd op de website:

www.talentnaardetop.nl

Getekend voor akkoord,

Naam:

Organisatie:

Plaats:

Datum:
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